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Op basis van gangbare arbeidsmarkttheorieën verwachten we in deze studie dat
werknemers van 50 jaar en ouder die zich in lagere sociale klassen bevinden, een
grotere kans hebben op neerwaartse beroepsmobiliteit en een werkurenvermindering
in hun late beroepsloopbaan dan oudere werknemers die tot hogere sociale klassen
behoren. Om deze hypothese te toetsen wordt gebruikgemaakt van retrospectieve
loopbaangegevens afkomstig van vier jaargangen (1998, 2000, 2003 en 2009) van
de Familie-enquête Nederlandse Bevolking (FNB). Een gebeurtenissenanalyse toont
aan dat oudere werknemers in lagere sociale klassen inderdaad vaker een stap terug
(moeten) doen in termen van beroepsstatus en arbeidsuren. De bevindingen bevestigen
de hypothese over de invloed van sociale klasse op beide gebeurtenissen onder oudere
werknemers in Nederland. Geconcludeerd wordt dat de sociale ongelijkheid tussen
ouderen toeneemt in de context van de vergrijzing.
Introductie
In veel westerse landen, waaronder Nederland, vormen de toenemende vergrijzing
en krimpende beroepsbevolking een bedreiging voor de betaalbaarheid van het
pensioenstelsel. Om de druk op de collectieve oudedagsvoorziening te verlichten
en om ervaren ouder personeel te behouden, legt het huidige beleid in veel
Europese landen zich toe op langer doorwerken (Foster & Walker, 2015). De
meest getroffen maatregelen zijn het verhogen van de pensioengerechtigde
leeftijd en het afschaffen van regelingen voor vervroegde uittreding. Deze
maatregelen lijken effect te hebben in Nederland. Oudere werknemers zijn
namelijk in grotere getale werkzaam en gaan gemiddeld genomen op latere
leeftijd met pensioen (CBS, 2016). Een belangrijke vraag is echter in hoeverre
ouderen in staat zijn actief te blijven op de arbeidsmarkt en in hoeverre zij
problemen ervaren om langer door te werken. De sociale ongelijkheid onder
ouderen zou kunnen toenemen als gevolg van de beleidswijzigingen (Anxo et
al., 2012; Visser, 2017). Voor kwetsbare groepen oudere werknemers, zoals lager
opgeleide ouderen in lagere sociale klassen, is langer doorwerken wellicht onre-
alistisch.
Zo heeft stratificatieonderzoek aangetoond dat er aanzienlijke sociale verschillen
bestaan in pensioenleeftijd (Blossfeld et al, 2011; Radl, 2013). Belangrijker nog,
oudere mensen in lagere sociale klassen stoppen vaker noodgedwongen vroegtijdig
met werken (Ebbinghaus & Radl, 2015; Visser et al., 2016). Relatief weinig
wetenschappelijk onderzoek heeft aandacht besteed aan arbeidsmarktervaringen
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van ouderen vóór hun pensioen en aan sociale ongelijkheid in deze ervaringen.
Naast onvrijwillige vervroegde uittreding kunnen kwetsbare werknemers ook
teruggaan naar een lagere functie of minder uren gaan werken in hun late
beroepsloopbaan. Dit onderzoek gaat na wat de invloed is van de sociale klasse
van oudere werknemers op hun kans op neerwaartse beroepsmobiliteit en een
urenvermindering. Op basis van de menselijk kapitaal-, signalerings- en
arbeidsmarktsegmentatietheorie, en vanuit zowel werkgevers- als werknemers-
perspectief, beargumenteren we dat ouderen in lagere sociale klassen een grotere
kans hebben een stap terug te (moeten) doen in termen van beroepsstatus en
werkuren dan ouderen die tot hogere sociale klassen behoren. Als blijkt dat
lagere sociale klassen inderdaad worden benadeeld in hun late beroepscarrière,
dan duidt dit op sociale ongelijkheid. Aangezien het aantal ouderen dat actief
is op de arbeidsmarkt alsmaar groeit, kan dit meer en meer ouderen treffen.
Een belangrijke overweging is of een stap terugdoen vrijwillig dan wel onvrijwillig
is. Vanuit het oogpunt van de werknemer hebben vrijwillige functiewijzigingen
uiteraard de voorkeur. Werkgevers lijken voornamelijk geïnteresseerd in beleid
dat oudere werknemers ontziet (te denken valt aan deeltijdpensionering, het
verstrekken van extra verlof of het verminderen van de werklast) in plaats van
maatregelen die de inzetbaarheid en productiviteit van hun oudere personeels-
bestand kunnen verbeteren (Conen et al., 2011; Van Dalen et al., 2009). Een
veel geopperde strategie is demotie van oudere werknemers. Demotie verwijst
naar een teruggang in positie en loon oftewel neerwaartse beroepsmobiliteit met
een loonsverlaging. Demotie heeft een negatieve connotatie, omdat het een
zekere mate van gedwongenheid suggereert. Veel werkgevers zijn van mening
dat productiviteit afneemt met leeftijd (Van Dalen et al., 2010b) en demotie is
dan een instrument om het salaris aan te passen aan de (verwachte) productivi-
teit. Dit zal in het bijzonder opgaan voor ouderen in lagere sociale klassen.
Hoewel werkgevers in Europa demotie van oudere werknemers vaak overwegen,
passen zij het zelden toe (Van Dalen & Henkens, 2014; 2015). In Nederland
beschouwt vier op de tien werkgevers demotie als een reële optie (Van Dalen
et al., 2010a), terwijl slechts 7% het daadwerkelijk heeft toegepast in 2013 (SCP,
2015). Managers aarzelen om demotiebeleid concreet te maken vanwege de
negatieve gevolgen voor de motivatie van hun werknemers (Van Dalen & Hen-
kens, 2013). Men maakt zich niet alleen zorgen over de motivatie van de
teruggeplaatste werknemer, die wellicht te maken krijgt met stigmatisering, maar
ook dat het een negatieve invloed heeft op de gehele onderneming (Carson &
Carson, 2007; Groot, 1997). Wanneer Nederlandse oudere werknemers zelf wordt
gevraagd naar hun mening, blijken zij demotie paradoxaal genoeg te zien als
een kans om werktevredenheid te herwinnen, om het rustiger aan te doen in
hun late beroepsloopbaan of om de overgang van werk naar pensioen soepeler
te laten verlopen (Jongsma, 2014). Een recente studie toont aan dat 60% van
de ouderen zich kan voorstellen een lager betaalde functie te aanvaarden (Van
Dalen & Henkens, 2015). Hoger opgeleide ouderen geven veelal aan dat een
minder stressvolle baan aantrekkelijk zou zijn, terwijl hun lager opgeleide collega’s
vaker reductie van de werklast als reden opgeven.
Empirisch onderzoek naar de oorzaken en gevolgen van demotie van oudere
werknemers is schaars en vooral beschrijvend (Van Dalen & Henkens, 2014;
2015). Demotie lijkt niet erg effectief te zijn als het gaat om het verhogen van
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de baantevredenheid en motivatie onder oudere werknemers (Josten & Schalk,
2010). Werknemers blijken doorgaans zelfs minder tevreden met hun baan en
tevens minder gemotiveerd na demotie (Josten & Schalk, 2016). Een mogelijke
verklaring voor deze bevinding is dat demotie vaak onvrijwillig is door bijvoor-
beeld een arbeidsconflict of reorganisatie. Bedrijven die erin slagen om demotie
op een juiste wijze toe te passen, zijn echter beter in staat oudere werknemers
te behouden en in te zetten (Oude Mulders et al., 2015). Kijkend naar de
determinanten van demotie blijkt een slechte gezondheid een belangrijke voor-
speller te zijn (Josten & Schalk, 2016). Ook minder gemotiveerde medewerkers
en personeel dat niet bereid is om deel te nemen aan opleidingsactiviteiten,
blijken een verhoogd risico op demotie te lopen (Van Dalen & Henkens, 2014).
Deze studie draagt bij aan eerder onderzoek door dieper in te gaan op neer-
waartse beroepsmobiliteit onder oudere werknemers in Nederland. Slechts 4%
van de cao’s biedt de mogelijkheid tot een teruggang in functie gepaard met een
loonsverlaging. Neerwaartse beroepsmobiliteit – een teruggang in beroep met
behoud van salaris – is mogelijk in 30% van de cao’s (Smits et al., 2010). Daar-
naast genieten oudere werknemers in Nederland strikte ontslagbescherming en
worden ze over het algemeen betaald op basis van anciënniteit en senioriteit.
Een salarisverlaging is kortom zeer onwaarschijnlijk in de Nederlandse context.
We achten het daarom redelijk om in deze studie te verwijzen naar neerwaartse
beroepsmobiliteit en niet naar demotie, temeer omdat onze meting van neer-
waartse beroepsmobiliteit gebaseerd is op de beroepsstatusschaal van Ganzeboom
et al. (1992).1
Deze studie gaat tevens dieper in op arbeidsduurvermindering onder ouderen
op de Nederlandse arbeidsmarkt. Minder uren gaan werken kan voor oudere
werknemers een manier zijn om langer actief te blijven op de arbeidsmarkt. Ook
heeft men zo meer tijd voor recreatie, kleinkinderen of vrijwilligerswerk. Dit
impliceert dat een urenvermindering een vrijwilliger karakter heeft vergeleken
met neerwaartse beroepsmobiliteit, maar dit is niet per definitie het geval. Het
terugbrengen van het aantal werkuren kan namelijk ook het gevolg zijn van
bijvoorbeeld een fysiek veeleisende baan of een slechte gezondheid. Een urenver-
mindering kan dus net zo goed gedwongen zijn.
Verder kan neerwaartse beroepsmobiliteit samenvallen met een urenvermindering
en beide gebeurtenissen kunnen vergelijkbare oorzaken hebben. Onze interesse
gaat specifiek uit naar de invloed van sociale klasse, omdat dit belangrijke
inzichten kan opleveren over de oorzaken van sociale ongelijkheid in de late
beroepscarrière. Onze onderzoeksvraag luidt: In hoeverre beïnvloedt de sociale
klasse van oudere werknemers in Nederland hun kans op neerwaartse beroepsmobiliteit
en werkurenvermindering? We richten ons op mannen van 50 jaar en ouder, omdat
de arbeidsdeelname van oudere vrouwen (te) laag is in de geboortecohorten die
we bestuderen. We maken gebruik van retrospectieve loopbaangegevens afkomstig
van vier jaargangen (1998, 2000, 2003 en 2009) van de Familie-enquête
Nederlandse Bevolking (FNB) en passen hierop gebeurtenissenanalyse toe om
de invloed van sociale klasse te schatten rekening houdend met opleidingsniveau,
arbeidsverleden, partnerkenmerken en macro-economische omstandigheden.
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De invloed van sociale klasse
Gebaseerd op gevestigde arbeidsmarkttheorieën, met name de menselijk kapitaal-,
signalerings- en arbeidsmarktsegmentatietheorie, verwachten we dat oudere
werknemers in lagere sociale klassen vaker neerwaarts mobiel zijn en minder
uren gaan werken dan oudere werknemers in hogere sociale klassen. We beargu-
menteren vanuit deze theorieën dat oudere werknemers in lagere sociale klassen
minder productief zijn, negatieve signalen afgeven aan werkgevers en vaker
werkzaam zijn in het secundaire segment van de arbeidsmarkt. Sociale klasse
verwijst hierbij naar het huidige beroep van ouderen.
De menselijk kapitaaltheorie stelt dat personen kunnen investeren in hun
menselijk kapitaal door diploma’s te halen, deel te nemen aan cursussen en
werkervaring op te bouwen. Personen met meer menselijk kapitaal zijn produc-
tiever (in de ogen van werkgevers) en dit leidt tot betere baankansen en hogere
beloningen (Becker, 1964). Bekend is ook dat personen met een hoger opleidings-
niveau vaker terechtkomen in hogere sociale klassen dan personen met lagere
opleidingsniveaus (Erikson & Goldthorpe, 1992). Het menselijk kapitaal van
oudere werknemers kan onderhevig zijn aan depreciatie, al hangt dit sterkt af
van onder andere de arbeidsomstandigheden, het beroepsverleden en de werkge-
legenheid. Zo kan kennis verouderd zijn en kunnen vaardigheden overbodig zijn
geworden in een sterk veranderende arbeidsmarkt. Ofschoon ouderen veel
werkervaring hebben en bedrijfsspecifieke kennis hebben vergaard, vinden
werkgevers dat ouderen minder flexibel zijn en over minder technische vaardig-
heden beschikken dan jongere werknemers (Conen et al., 2012). Al eerder kwam
aan bod dat lagere sociale klassen en met name (hand)arbeiders in de industrie-
sector moeite hebben met langer doorwerken (Visser et al., 2016). Meer algemeen
verwachten we dat oudere werknemers in lagere sociale klassen minder productief
zijn of als minder productief worden ingeschat door werkgevers. Een lagere
(verwachte) productiviteit geeft tevens een negatief signaal af aan werkgevers
(Spence, 1973). Het menselijk kapitaal van ouderen die tot lagere sociale klassen
behoren, veroudert mogelijk ook sneller en het kan voor hen lastig zijn hun
menselijk kapitaal op peil te houden of zich aan te passen aan veranderende
arbeidsmarktomstandigheden.
Een daling van productiviteit veroorzaakt door verouderd menselijk kapitaal zou
in theorie moeten leiden tot een lager loon, maar in de praktijk komt dit zelden
voor. Werkgevers houden geen salaris in wanneer de productiviteit van oudere
werknemers afneemt. Deels komt dit doordat de oudere beroepsbevolking een
belangrijke rol speelt in collectieve arbeidsonderhandelingen en wordt beschermd
door strenge regelgeving omtrent demotie en ontslag. Volgens Lazear (1979)
hebben werkgevers een impliciete overeenkomst met hun werknemers. Het idee
is dat lonen aan het begin van de arbeidscarrière beneden de feitelijke arbeids-
productiviteit liggen, terwijl de lonen aan het eind van de loopbaan juist hoger
zijn dan de productiviteit. Deze overeenkomst gaat alleen op wanneer werknemers
levenslang voor hetzelfde bedrijf blijven werken. Voor een groot gedeelte van
de oudere mannen die we bestuderen, is dit nog het geval. De vergrijzing heeft
een negatieve invloed op de houdbaarheid van dergelijke impliciete contracten,
aangezien lonen op basis van anciënniteit een zware financiële last voor onder-
nemingen kunnen vormen. Werkgevers kunnen ingrijpen door rechtstreeks het
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onevenwicht tussen loon en productiviteit aan te pakken. Zo kan men het
menselijk kapitaal en de productiviteit van oudere werknemers op peil houden
of vergroten (bijvoorbeeld door cursussen aan te bieden), maar men kan ook
overgaan tot een loonsverlaging. Neerwaartse beroepsmobiliteit en arbeidsduur-
verkorting behoren eveneens tot de mogelijkheden. Beide opties zouden tot een
verhoogde productiviteit kunnen leiden, omdat oudere werknemers minder
hoeven te werken en wellicht ook minder zwaar werk hoeven te verrichten, meer
vrije tijd hebben en gemotiveerder raken. Met name lagere sociale klassen kunnen
hier profijt van hebben, aangezien vooral zij op latere leeftijd te kampen kunnen
krijgen met gezondheidsklachten en een daling in productiviteit.
Verder veronderstellen we dat ouderen in lagere sociale klassen vaker werkzaam
zijn in het secundaire segment van de arbeidsmarkt. Volgens de arbeidsmarkt-
segmentatietheorie bestaat de arbeidsmarkt uit twee wezenlijk verschillende
segmenten: een primair en een secundair segment (Piore, 1975). Banen in het
primaire segment kenmerken zich door hogere status, hoger loon, vaste contrac-
ten, gunstige arbeidsvoorwaarden en promotiekansen. Banen in het secundaire
segment kenmerken zich daarentegen door lagere status, lager loon, tijdelijke
contracten, beperkte carrièremogelijkheden en minder bescherming (Kalleberg
et al., 2000). Onze verwachting is dat oudere werknemers in lagere sociale
klassen zich vaker bevinden in dit secundaire segment van de arbeidsmarkt en
dat zij daardoor kwetsbaarder zijn voor (onvrijwillige) neerwaartse beroepsmobi-
liteit en urenvermindering. Het gaat bijvoorbeeld om zware beroepen die grotere
gezondheidsrisico’s met zich meebrengen en een productiviteitsdaling kunnen
veroorzaken (Deaton & Paxson, 1998). Ouderen die zwaar werk verrichten,
kunnen op een gegeven moment simpelweg niet meer in staat zijn om hun werk
te doen. Werkgevers zijn minder geneigd om te investeren in deze werknemers.
Oudere werknemers in lagere sociale klassen hebben daarnaast minder autonomie,
ze geven minder vaak leiding en de werkomstandigheden zijn vaak slechter,
althans vergeleken met hogere sociale klassen (Erikson & Goldthorpe, 1992).
Met betrekking tot vrijwillige baanveranderingen kunnen zowel ouderen in hogere
als in lagere sociale klassen een voorkeur hebben om een lagere functie te
bekleden of minder uren te gaan werken, zij het om andere redenen. Voor lagere
sociale klassen kan een vrijwillige stap terugdoen de enige manier blijken om
actief te blijven op de arbeidsmarkt tot zij met pensioen kunnen. Ze hebben
vaak zware beroepen die fysiek veeleisend zijn. Dit kan zorgen voor ontevreden-
heid met het werk en demotivatie. Het is bekend dat ontevredenheid over
werkaspecten zoals het loon, de werkdruk of de baan in het algemeen vrijwillige
beroepsmobiliteit veroorzaakt (Gesthuizen & Dagevos, 2008; Sørensen, 1975).
Oudere werknemers in lagere sociale klassen streven wellicht naar een minder
belastende baan of in ieder geval naar een vermindering van het aantal werkuren.
Een dergelijke preferentie kan ook onder oudere werknemers in hogere sociale
klassen leven. Zij hebben vaker een stressvolle baan in termen van verantwoorde-
lijkheid, aansturing en tijdsdruk (Erikson & Goldthorpe, 1992). Overstappen
naar een lagere functie of minder uren gaan werken kan die stress verminderen.
Onvrede met bepaalde baankenmerken kan dus ook onder hogere beroepsgroepen
leiden tot vrijwillige mobiliteit (Gesthuizen, 2009). Tegelijkertijd zullen oudere
werknemers in hogere sociale klassen hun sociale status niet willen verliezen en
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wellicht ook meer intrinsiek gemotiveerd zijn om te werken dan ouderen in
lagere sociale klassen (Gesthuizen & Verbakel, 2011).
Methode
Data
Om onze hypothese over de invloed van sociale klasse te toetsen maken we
gebruik van vier jaargangen (1998, 2000, 2003 en 2009) van de Familie-enquête
Nederlandse Bevolking (FNB). De doelpopulatie bestaat uit Nederlandssprekende
individuen in de leeftijd van 18 tot 70 jaar en hun partners, woonachtig in
Nederland. Respondenten worden face-to-face geïnterviewd en gevraagd wordt
onder meer naar hun complete arbeidsverleden. We beschikken over maandelijkse
gegevens over de beroepstitel, beroepsstatus, sociale klasse, het aantal werkuren,
enzovoort. De steekproeven zijn grotendeels representatief voor de Nederlandse
bevolking. In iedere jaargang komen gehuwden en samenwonenden en daardoor
ouderen vaker voor. Meer informatie over de dataverzameling, steekproeftrekking,
responspercentages en vragenlijst is beschikbaar in de datadocumentatie
(Kraaykamp et al., 2009).
De retrospectieve loopbaangegevens zijn gebruikt om een zogenoemd persoon-
maandbestand te construeren. We hebben mannen van 50 jaar en ouder geselec-
teerd en alleen als zij op 50-jarige leeftijd werkzaam waren. Vanaf die leeftijd
volgen wij deze mannen door hun loopbaan en lopen zij het ‘risico’ om neer-
waartse beroepsmobiliteit en/of een urenvermindering mee te maken. De
observatieperiode eindigt wanneer iemand een gebeurtenis ervaart, met vervroegd
pension gaat of de toenmalige AOW-leeftijd van 65 jaar bereikt. Respondenten
die geen gebeurtenis meemaken, zijn rechts gecensureerd. Gepensioneerden
worden niet meegenomen in de analyse, omdat nagenoeg alle gepensioneerden
in de data niet herintreden en dus geen ‘risico’ lopen. Zelfstandigen maken wel
deel uit van de dataselectie. Zij kunnen te allen tijde een urenvermindering
meemaken, maar ook neerwaartse beroepsmobiliteit wanneer zij (om welke reden
dan ook) weer als werknemer bij een onderneming in dienst treden.2
Afhankelijke variabelen
Twee afhankelijke variabelen of gebeurtenissen staan centraal in deze studie.
Neerwaartse beroepsmobiliteit is gedefinieerd als een daling van vijf punten op
de ISEI-schaal (Ganzeboom et al., 1992) van de ene op de volgende maand. Een
urenvermindering bestaat uit een daling van minimaal acht uur per week (het
equivalent van een werkdag). Aangezien er bodemeffecten kunnen optreden,
nemen we in de analyse alleen oudere mannen mee die kunnen dalen in de
gespecificeerde aantallen. ISEI-scores van 16 tot en met 20 evenals werkuren
van 1 tot en met 8 zijn daarom buiten de analyse gelaten. Dit heeft geleid tot
twee licht verschillende steekproeven en daarom tot twee separate gebeurtenis-
senanalyses.3
Onafhankelijke variabelen
De belangrijkste onafhankelijke variabele in dit onderzoek is sociale klasse. Sociale
klasse kan maandelijks variëren en is gebaseerd op het EGP-klassenschema
Neerwaartse beroepsmobiliteit en arbeidsduurvermindering onder ouderen
Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 2017 (33) 1 61
(Erikson & Goldthorpe, 1992). We onderscheiden zeven klassen: (I) hogere lei-
dinggevenden, academici, (II) supervisors hoofdarbeid, hooggeschoolde hoofdar-
beid, (III) geschoolde hoofdarbeid, half- en ongeschoolde hoofdarbeid, (IV) zelf-
standigen, (V) supervisors handarbeid, hooggeschoolde handarbeid, (VI) geschoolde
handarbeid, en (VII) halfgeschoolde en ongeschoolde handarbeid, agrarische
arbeid. Deze klassen zijn gemeten vanaf het vijftigste levensjaar en ouder.
Om de invloed van sociale klasse zo zuiver mogelijk te schatten is het van belang
om te controleren voor andere huidige beroepskenmerken, arbeidsverleden,
opleidingsniveau, partnerkenmerken en macro-economische omstandigheden.
We houden allereerst rekening met herintreding na werkloosheid of arbeidson-
geschiktheid. Dit zijn twee afzonderlijke dummyvariabelen die als 1 gecodeerd
zijn voor de maand (en alleen die maand) waarop respondenten weer werkzaam
zijn. Het aantal werkuren bestaat uit de categorieën 1-34 uur (deeltijdwerk), 35-
40 uur, 41-50 uur en meer dan 50 uur. We voegen een aantal variabelen toe om
het arbeidsverleden samen te vatten. Deze variabelen zijn gemeten voor het
50ste levensjaar. De analyse bevat de gemiddelde beroepsstatus (wederom op
de ISEI-schaal), het aantal jaren dat iemand voltijd, deeltijd en als zelfstandige
werkzaam is geweest, het aantal baanveranderingen, neer- en opwaartse
beroepsmobiliteit tussen de 40 en 50 jaar, een daling en stijging van het aantal
werkuren tussen de 40 en 50 jaar, en het aantal maal dat iemand werkloos en
arbeidsongeschikt is geweest. Tot slot controleren we voor het hoogst behaalde
opleidingsniveau en de in de tijd variërende factoren leeftijd, werkloosheidsper-
centage en arbeidsdeelname van de partner. In tabel 1 geven we beschrijvende
informatie weer voor alle kenmerken. Het aantal persoon-maanden verschilt per
afhankelijke variabele door de eerder toegepaste selecties en daardoor wijkt de
beschrijvende informatie ook licht af.
Analyse
We maken gebruik van gebeurtenissenanalyse om de invloed van sociale klasse
op de twee gebeurtenissen – neerwaartse beroepsmobiliteit en arbeidsduurver-
mindering – te schatten. Deze analysemethode biedt de kans om meer betrouw-
bare uitspraken te doen over causale relaties. Aangezien de afhankelijke variabelen
uit twee categorieën bestaan (wel of geen gebeurtenis), gaat het hier om een
logistische regressieanalyse uitgevoerd op het persoon-maandbestand. Het was
niet mogelijk om beide uitkomstmaten gezamenlijk te analyseren vanwege het
geringe aantal gebeurtenissen.4 Beide gebeurtenissen vallen soms ook samen,
maar een categorische variabele aanmaken (bestaande uit de categorieën alleen
neerwaarts mobiel, alleen een urenvermindering en beide tegelijkertijd) is proble-
matisch gezien de verdeling van de onafhankelijke kenmerken en het bestaan
van nulcellen. We voeren daarom twee separate gebeurtenissenanalyses uit voor
de kans op neerwaartse mobiliteit (86 gebeurtenissen; 5,2% van de respondenten)
en een urenvermindering (68 gebeurtenissen; 4,1%) en presenteren zowel logits
als gemiddelde marginale effecten.
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Bron: FNB 1998, 2000, 2003 en 2009; Npersoon-maanden = 135.487; 132.400
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Bevindingen
Tabel 2 geeft de resultaten van beide gebeurtenissenanalyses weer. Onze hypo-
these over de invloed van sociale klasse op de kans om neerwaarts mobiel te
zijn en minder uren te gaan werken wordt duidelijk bevestigd. We vinden sterke
effecten van sociale klasse gecontroleerd voor een arsenaal aan relevante factoren,
zoals opleidingsniveau, het arbeidsverleden, de arbeidsdeelname van de partner
en de macro-economische omstandigheden. Oudere mannen die tot lagere sociale
klassen behoren (in het bijzonder halfgeschoolde en ongeschoolde handarbeiders),
hebben zowel een grotere kans om terug te gaan naar een lagere functie in ter-
men van status als een grotere kans op arbeidsduurvermindering dan oudere
mannen die tot hogere sociale klassen behoren (met name vergeleken met hogere
leidinggevenden en academici). Kijkend naar de coëfficiënten zien we dat de
hoogste sociale klasse (EGP I) de kleinste kans heeft om beide gebeurtenissen
mee te maken ten opzichte van alle andere sociale klassen. Met andere woorden:
het is zeer onwaarschijnlijk dat hogere leidinggevenden en academici neerwaartse
beroepsmobiliteit en een urenvermindering ervaren in hun late arbeidscarrière
vergeleken met lagere sociale klassen (EGP II tot en met EGP VII). Op basis van
de gemiddelde marginale effecten hebben oudere handarbeiders de grootste kans
op beide gebeurtenissen en lijkt er een bijna lineair verband te bestaan tussen
sociale klasse en beide uitkomsten. Nogmaals: dit is in overeenstemming met
onze hypothese.
We bespreken ook kort de resultaten met betrekking tot enkele controlevariabe-
len. Het vinden van een baan na werkloosheid of na arbeidsongeschiktheid is
een sterke voorspeller van beide gebeurtenissen. Oudere mannen die herintreden
na een periode werkloos of arbeidsongeschikt geweest te zijn, komen terecht in
functies met een lagere beroepsstatus en minder uren dan voorheen (toen zij
nog werkzaam waren). Allereerst gaat er een negatief signaal uit van werkloosheid
en arbeidsongeschiktheid (Spence, 1973). Oudere werknemers die werkloos of
arbeidsongeschikt zijn, kunnen door potentiële werkgevers bijvoorbeeld worden
gezien als minder productief of incompetent. Werkloosheid en arbeidsgeschiktheid
werken stigmatiserend en laten littekens na. Het is daarom onwaarschijnlijk dat
oudere werkzoekenden aan de bak komen wanneer zij hoge looneisen stellen.
Zij zullen genoegen moeten nemen met een lagere positie (en hoogstwaarschijnlijk
ook met een lager salaris) en minder werkuren.
Verder stellen we vast dat deeltijdwerk (1-34 uur per week) een positief effect
heeft op de kans op beide gebeurtenissen. Oudere mannen die minder dan 35
uur per week werken, zijn vaker neerwaarts mobiel en gaan vaker minder uren
werken dan oudere mannen die voltijd werken (35-40 uur per week). Het is
daarnaast interessant om te zien dat oudere mannen die meer dan 50 uur per
week werkzaam zijn, een kleinere kans hebben op neerwaartse beroepsmobiliteit
en arbeidsduurvermindering. Vooral de laatste bevinding kan onlogisch klinken,
omdat deze mannen meer ruimte hebben voor een urenvermindering. We ver-
moeden dat het hier draait om een groep mannen die intrinsiek gemotiveerd is
om te blijven werken, in goede gezondheid verkeert en niet zo snel geneigd is
om het rustiger aan te doen in hun late beroepsloopbaan. Oudere werknemers
in deeltijd zijn mogelijk minder gehecht aan de arbeidsmarkt en minder gemoti-
veerd (Tilly, 1996).
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Tabel 2 Resultaten logistische regressieanalyse van neerwaartse beroepsmobi-
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***-,002***-4,994~-,001~-0,936Urenvermindering (tussen 40-50 jaar)
***,001***2,832,000-0,230Urenvermeerdering (tussen 40-50 jaar)

















Bron: FNB 1998, 2000, 2003 en 2009; ~ p < ,10; * p < ,05; ** p < ,01; *** p < ,001
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Het arbeidsverleden van oudere mannen speelt ook een belangrijke rol in het
verklaren van hun kans op neerwaartse beroepsmobiliteit en een urenverminde-
ring. Hoe hoger de gemiddelde beroepsstatus vóór de leeftijd van 50 jaar, hoe
groter de kans dat mannen ná de leeftijd van 50 jaar neerwaarts mobiel zijn en
minder uren gaan werken. Hoe vaker men werkloos en arbeidsongeschikt is
geweest in het verleden, hoe kleiner daarentegen de kans op beide uitkomsten.
Ook eerdere mobiliteitservaringen (zowel op- als neerwaarts) zijn van belang in
het voorspellen van beide gebeurtenissen.
Opleidingsniveau blijkt niet tot nauwelijks van invloed, maar de arbeidsdeelname
van de partner wel. Oudere mannen met een partner die inactief is op de
arbeidsmarkt hebben meer kans om een dag minder te gaan werken per week
dan oudere mannen met een partner die werkzaam is. Tot slot merken we op
dat de opgenomen variabelen tezamen goed in staat zijn om verschillen tussen
oudere mannen te verklaren in het meemaken van neerwaartse beroepsmobiliteit
en arbeidsduurvermindering. De verklaarde variantie (Pseudo R2) bedraagt res-
pectievelijk 27,3% en 43,6%.
Conclusie en discussie
In veel Europese landen, en ook in Nederland, richt het overheidsbeleid zich
tegenwoordig op het langer laten doorwerken van ouderen (Foster & Walker,
2015). Het is echter de vraag welke oudere werknemers in staat zijn om langer
actief te blijven op de arbeidsmarkt en in hoeverre dit sociale ongelijkheid in
de hand werkt (Anxo et al., 2012). Eerder onderzoek heeft aangetoond dat lagere
sociale klassen vaker onvrijwillig vroegtijdig uittreden (Visser et al., 2016), maar
er is nauwelijks onderzoek verricht naar arbeidsmarktervaringen voordat ouderen
met pensioen gaan. In deze studie hebben we daarom gekeken naar neerwaartse
beroepsmobiliteit en arbeidsduurvermindering onder oudere mannen in Neder-
land. Werknemers kunnen enerzijds gedwongen worden een stapje terug te doen
op latere leeftijd. Anderzijds kunnen oudere werknemers zelf een voorkeur
hebben om het rustiger aan te doen. Dit kan onder meer door terug te gaan
naar een lagere en minder veeleisende functie of door een dagje minder te gaan
werken. We waren voornamelijk geïnteresseerd in de vraag in hoeverre er sociale
ongelijkheid bestaat in de kans op het meemaken van beide gebeurtenissen in
de late beroepsloopbaan. Daartoe hebben we gebruikgemaakt van retrospectieve
loopbaangegevens afkomstig van vier jaargangen van de Familie-enquête
Nederlandse Bevolking (FNB). Dit stelde ons in staat om met behulp van een
gebeurtenissenanalyse de invloed van sociale klasse op de kans op neerwaartse
beroepsberoepsmobiliteit en een urenvermindering te bepalen.
Afgeleid uit veelgebruikte arbeidsmarkttheorieën, te weten de menselijk kapitaal-
(Becker, 1964), signalerings- (Spence, 1973) en arbeidsmarktsegmentatietheorie
(Piore, 1975), luidde onze hypothese dat oudere werknemers in lagere sociale
klassen vaker neerwaarts mobiel zijn in termen van beroepsstatus en tevens
vaker een urenvermindering meemaken dan oudere werknemers in hogere sociale
klassen. De resultaten waren sterk in lijn met deze verwachting en bevestigen
derhalve de gangbare arbeidsmarkttheorieën. Theoretisch verwachtten we dat
oudere werknemers die tot lagere sociale klassen behoren, door werkgevers als
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minder productief worden beschouwd, een negatief signaal afgeven aan werkge-
vers en werkzaam zijn in relatief slechtere banen in het secundaire segment van
de arbeidsmarkt. Dit zorgt voor een verhoogde kans op zowel vrijwillige als
onvrijwillige veranderingen in beroepsstatus en werkuren. Hierbij is belangrijk
om uit te lichten dat we een sterke invloed van sociale klasse op beide gebeur-
tenissen in de late beroepscarrière vinden, zelfs wanneer we rekening houden
met opleidingsniveau, arbeidsverleden, partnerkenmerken en macro-economische
omstandigheden. Dit duidt op sociale ongelijkheid onder oudere werknemers in
Nederland. Aangezien steeds meer ouderen deel uitmaken van de beroeps-
bevolking en ook op steeds latere leeftijd uittreden, zal deze sociale ongelijkheid
de komende decennia een rol blijven spelen op de Nederlandse arbeidsmarkt
wanneer lagere sociale klassen niet ondersteund worden.
Toekomstige studies zouden directer kunnen onderzoeken hoe de acties en
standpunten van werkgevers ten opzichte van hun oudere werknemers van
invloed zijn op neerwaartse beroepsmobiliteit en arbeidsduurvermindering. Deze
studies doen er dan goed aan om metingen te gebruiken die dichter bij de ver-
onderstelde theoretische argumenten staan. Te denken valt aan autonomie,
baantevredenheid, gezondheid, motivatie en productiviteit. Hoewel sociale klasse
een belangrijk kenmerk is in het verklaren van zowel neerwaartse beroepsmobi-
liteit als urenverminderingen, hadden we graag de beschikking gehad over
informatie over de daadwerkelijke redenen waarom oudere werknemers een
stapje terug doen in termen van beroepsstatus en werkuren, bijvoorbeeld of het
een vrijwillig of onvrijwillig karakter betreft. Dit zou een strengere toets opleveren
van de hier gebruikte arbeidsmarkttheorieën.
Verschillen tussen bedrijfstakken of sectoren kunnen ook relevant zijn voor
vervolgstudies. De cao’s wijken sterk af per sector en daarmee ook de bescherming
die oudere werknemers in verschillende sociale klassen en sectoren genieten. De
bevindingen met betrekking tot sociale klasse in deze studie suggereren ook dat
de sector van belang is. Vergeleken met ouderen in de hoogste sociale klasse
(hogere leidinggevenden en academici) hebben (ongeschoolde) handarbeiders de
grootste kans op neerwaartse beroepsmobiliteit en een urenvermindering. Zij
zijn meestal werkzaam in de industriesector, waarin banen verdwijnen en de
arbeidsvoorwaarden minder gunstig zijn. Maar de bevindingen suggereren ook
dat er relevante verschillen bestaan tussen bijvoorbeeld ouderen die hogere en
lagere posities innemen binnen de dienstensector. Ondanks deze beperkingen
tonen de resultaten duidelijk aan dat sociale klasse een sterke invloed uitoefent
op de kans dat oudere werknemers neerwaartse beroepsmobiliteit en een uren-
vermindering meemaken.
Veel werkgevers lijken meer geïnteresseerd in beleid dat oudere werknemers
ontziet in plaats van beleid dat ouderen activeert en stimuleert (Conen et al.,
2011). De weinig beschikbare studies naar demotie hebben aangetoond dat
baantevredenheid afneemt na demotie (Josten en Schalk, 2016), wat aangeeft
dat overheden en ondernemingen meer aandacht dienen te besteden aan prak-
tijken die de inzetbaarheid van oudere werknemers verbetert en waarborgt. Het
aanbieden van cursussen en trainingen kan bijvoorbeeld een manier zijn om de
motivatie en productiviteit van oudere werknemers te verhogen. Uit eerder
onderzoek blijkt evenwel dat managers in eerste instantie vooral opleidingsacti-
viteiten aanbieden aan oudere werknemers die al zeer gemotiveerd zijn en die
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al over meer menselijk kapitaal beschikken, en niet zozeer aan oudere werknemers
die het meest gebaat zouden zijn bij dergelijke activiteiten (Karpinska et al.,
2015). Een recente studie heeft laten zien dat organisatiebeleid dat zich niet
specifiek richt op bepaalde leeftijdsgroepen en voor alle werknemers binnen een
onderneming geldt, potentie toont om te kunnen omgaan met een vergrijzende
beroepsbevolking (Moen et al., 2016). Daarentegen kan beleid dat oudere werk-
nemers ontziet, negatieve gevolgen hebben voor oudere werknemers in lagere
sociale klassen, waardoor de sociale ongelijkheid tussen ouderen kan toenemen.
Noten
1 Tevens beschikken we niet over longitudinale inkomensgegevens, zodat we niet in
staat zijn om vast te stellen of neerwaartse beroepsmobiliteit daadwerkelijk gepaard
gaat met een loonsverlaging.
2 We hebben de analyses ook uitgevoerd zonder zelfstandigen. De effecten en conclusies
veranderen hierdoor niet tot nauwelijks. Sterker nog: de effecten worden eerder
sterker als zelfstandigen niet worden meegenomen in de analyse.
3 Voor neerwaartse beroepsmobiliteit hebben we ook andere coderingen geanalyseerd.
Zo hebben we ook gekeken naar een daling van 10 punten, 50% en 10% op de ISEI-
schaal. De correlaties tussen de verschillende metingen variëren van 0,884 tot 0,952
en de resultaten van de gebeurtenissenanalyse zijn dan ook bijna identiek. Met
betrekking tot een urenvermindering hebben we ook gekeken naar een daling van
4 uur per week. De resultaten van deze analyse wijken wel licht af van de hier
gepresenteerde bevindingen. Het meest opvallende verschil is dat sociale klasse
minder van belang is wanneer we kijken naar een daling van 4 uur per week. De
schattingen zijn opvraagbaar bij de eerste auteur.
4 Aangezien de geobserveerde persoon-maanden niet onafhankelijk zijn, is het raadzaam
om deze afhankelijkheid tussen persoon-maanden van dezelfde persoon te analyseren
met behulp van multi-levelanalyse. Deze modellen convergeren echter niet, omdat
het aantal gebeurtenissen en met name het aantal herhaalde gebeurtenissen te gering
is. Dit leidt tot de situatie dat er geen variatie is op het hogere niveau (in dit geval
het persoonsniveau).
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